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1. Hyrje

Në të gjitha aktivitet që përmban MRNJ vlerësimi i përformancës është në
mënyrë argumentative më voluminozi dhe më së paku i popullarizuari nga
njerëzit që janë të inkuadruar në të. Megjithatë edhe pse përshtypja e vlerësimit
brenda ndërmarrjes nuk është aq e mirë është pjesë e aplikueshme në
menaxhimin e ndërmarrjeve. Derisa në vendet tjera kemi studime që kushtohen
vlerësimit të përformancës në Kosovë, ky proces për shumicën e ndërmarrjeve
është po thuajse i panjohur. Andaj mund të themi se faktori njeri është një prej
komponentëve kryesorë i cili e kushtëzon një biznes të suksesshëm, ku procesi i
vlerësimit të pёrformancёs së personelit mund të konsiderohet si një kontribut
vital i menaxhmentit.
Si rrjedhojë menaxhimi dhe vlerësimi i përformancës së këtij burimi të
rëndësishëm për ndërmarrje mbetet të jetë mënyra e vetme për të arritur
objektivat që ajo ndërmarrje i synon. Andaj duke e vlerësuar përformancën e
personelit të ndërmarrjes do të vlerësojmë edhe vetë ndërmarrjen dhe cilësitë e
shërbimeve që ajo ndërmarrje ofron.
Me këtë punim synoj që të studiojë ndikimin e vlerësimit te përformancës së
personelit, procesit të menaxhimit të pёrformancёs si dhe shpërblimin e
përformancës së vlerësuar në cilësinë e shërbimeve në ndërmarrjet publike ne
Kosovë .
Si çështje përfundimtare në këtë studim është ndikimi i procesit të vlerësimit të
përformancës së personelit në cilësinë e shërbimeve në ndërmarrjet publike në
Kosovë si dhe aktualizimi i këtij procesi vital në menaxhimin e ndërmarrjeve.

1.1.

•

Qëllimet e hulumtimit:

Të bëjë një studim dinamik dhe strukturor të procesit të vlerësimit të
përformancës së personelit dhe ndikimin e këtij procesi në rritjen e
cilësisë së shërbimeve në ndërmarrjet në Kosovë

•

Të pasqyrojë barrierat dhe sfidat e menaxherëve në vlerësimin e
përformancës në PTK

•

Të konkretizohet procesi dhe rëndësia e menaxhimit të përformancës së
vlerësuar në organizimin e punës në PTK.

1.2.

•

Metodat e analizës:

Metoda analitike e studimit të procesit të përformancës së RNJ në
ndërmarrjet publike.

•

Metoda krahasuese e të dhënave të nxjerra nga intervista me menaxherët
e burimeve njerëzore për vlerësimin e përformancës në ndërmarrjet e
tyre.

•

Metoda e vlerësimit kritik-paraqitja e problemeve dhe rekomandimeve
rreth kësaj çështje që do të ndihmonin në evidentimin e problemit që
kanë këto ndërmarrje.

1.3.

Limitet

Si vështirësi gjatë formulimit të këtij punimi kam hasur:
•

Vështirësi të ndërlidhem me menaxherë dhe të marrë informacione të
nevojshme rreth rastit praktik që paraqitet në këtë punim.

ASPEKTI TEORIK

2. Vlerësimi i Përformancës

2.1.

Vlerësimi i përformancës

Nga të gjitha aktivitetet që përmban menaxhimi i resurseve humane, vlerësimi i
përformancës është në mënyrë më argumentative më voluminozi dhe më së
paku i popullarizuari nga njerëzit që janë inkuadruar në të. Mirëpo, megjithatë
edhe pse përshtypja për vlerësim brenda organizatës nuk është aq e mirë është
pjesë e aplikueshme në menaxhimin e ndërmarrjeve, mirëpo nevojiten disa
rregulla në bazë të të cilave përformanca do të matet, monitorohet dhe
kontrollohet.
1Vlerësimi

i personelit është një proces që ndodhë vazhdimisht në ndërmarrje,

në mënyrë të ndërgjegjshme apo jo. Kurë vlerësojmë diçka, mundohemi të
përcaktojmë vlerën, dobinë dhe shkallën në të cilën shpalosën cilësitë.

Punonjesit

Sjellja

Arritja e
rrezultateve

2Fig.1.

Me nocionin përformancë kuptojmë diturinë dhe aftësinë e punonjësit që ta
kuptojë dhe ta kryej në mënyrë të efektshme punën, njohuritë në analizimin dhe
sintetizimin e çështjeve, si dhe përvojën dhe karakteristikat tjera. 3Përformancë
është ajo që matet dhe bëhet.

1

Z. Koli, Sh. Llaci “ Menaxhimi burimeve njerëzore”, 2001, fq. 155

2

Po aty, fq.156

3

E. Kutllovci “Menaxhimi i resurseve njerzore”, 2004, fq. 87

Fjala përformancë përshkruan diçka kualitative dhe me vlerë dhe në vete ka 4
dimensione : efektivitet, barazi, humanitet dhe efikasitet.
Në praktikë caqet kyçe qe të arrihet një vlerësim i suksesshëm, së pari duhet të
bëhet një marrëveshje në mes të punonjësve dhe menaxherëve ashtu që
punonjësi të jetë në gjendje t’i arrijë caqet e përcaktuara. Kriteret pra duhet të
jenë të arritshme gjithashtu edhe të mundshme të maten, duhet të parashtrohen
me shumë kujdes dhe të inkurajojnë punonjësit që ti tejkaloj sfidat. Në vazhdim
do paraqes një model formular vlerësim, në mënyrë që vlerësuesi ta ketë më
lehtë në vlerësim:
Kompetenca

1

Njohuritë e
Kupton shkelqyPunës: shkalla
eshëm të gjitha
në të cilë punonj- fazat .
si ka mësuar dhe Demonstron
kuptuar të gjitha dëshirë për të
procedurat e pu- marrë
nës dhe
informacion.
objektivat e tij.

2

3

4

Ka njohuri të
Ka njohuri të
Ka njohuri të
plota për pjesën përshtatshme për
pamjaftueshme
më të madhe të një performancë
për punën .
procesit të punës. normale.
I reziston
Ka interes dhe
Nuk kërkon
kritikave dhe
potencial për
vullnetarisht
instruksioneve
rritje personale
zhvillim.

Me këtë lloj formulari edhe vlerësuesi e ka më lehtë të realizojë një vlerësim
korrekt , por edhe identifikimi i nevojave për formim dhe zhvillim bëhet më
lehtë. Kapaciteti i vlerësuesit për të vlerësuar në mënyrë korrekte potencialin e
punonjësit dhe nevojat e tij për zhvillim varen nga formimi i nevojshëm dhe
mundësia që ai ka për të vrojtuar punonjësit që duhet të vlerësojë.
Gjithashtu e rëndësishme është edhe vlerësimi i aftësive themelore të
punonjësve veç e veç për çdo vend pune, ky është një formular i cili do të
mundësonte njohjen e përformancës së punonjësit për punën e caktuar.

Kompetencat (aftësitë)

Vlerësimi 1 2 3 4

Komente

Aftësia drejtuese
Ndikimi I vartësve që të arrinë objektiva
Aftësia për të punuar në grupe
Kontribuon dhe ndihmon për arritjen e objektivave të grupit.
Administrimi i burimeve
Arritja e objektivave dhe kryerja e detyrave
nëpërmjet përdorimit efektiv të burimeve (personeli,pajisjet)që ke në dispozicion.
Vetënxitja
Përdorimi në mënyrën më të mirë të aftësive
nëpërmjet pjesmarrjes të plotë dhe përkushtimit
në plotësimin e detyrave .
Shpirti novator
Prodhimi i ideve të reja që sjellin zgjidhjen e
problemeve.
Vetë-organizimi
Planifikimi i kohës dhe punës duke përcaktuar
përparësinë e detyrave dhe objektivave të arritura.
Komunikimi me shkrim dhe me gojë
Përcjellja me gojë dhe në formë të shkruar e saktë
e informacionit në mënyrë të duhur.
Ekspertiza teknike
Përdorimi dhe përvetësimi i njohurive teknike
dhe aftësive që nevojiten për të qenë efikas
në punë.
4Tab.2.

Kjo metodë e vlershmit lidhur me aftësitë themelore do të na ndihmonte në
përcaktimin e potencialit të punonjësit pra dhe për përcaktimin e nevojave për
zhvillim.

4

www.itap.gov.al - 20.07.06 – fq.32

2.2.

Qëllimet e vlerësimit të përformancës

Vlerësimi i përformancës së personelit mund të shërbej për shumë qëllime dhe
nga ajo të përfitoj edhe ndërmarrja edhe punonjësit, përformanca e të cilëve
është vlerësuar. Ato qëllime mund të përmblidhen në:

•

Që të identifikoi nivelin e përformancës individuale.

•

Të pajis menaxherët me një mjet për identifikimin e anëve të forta dhe të
dobëta te përformancës së punonjësve.

•

Që të siguri një format që i jep mundësi menaxherëve të rekomandojnë
një program specifik të projektuar për të ndihmuar një punonjës për
përmirësimin e përformancës.

•

Që të ofrojë mundësi të shpërblehen punonjësit për kontributin e dhenë
për qëllimet e organizatës.

•

Të kemi informata në lidhje me planifikimin e mëtutjeshëm.

Qëllimet e vlerësimit synojnë që së pari të shohim realizimin e punës së
punonjësve dhe sukseset që kanë arritur gjatë punës së kryer në krahasim me
standardet e përformancës brenda periudhës së caktuar.
5Metodat

e reja të vlerësimit të përformancës vënë theksin në trajtimin dhe në

planet për zhvillimin dhe rritjen e punonjësve. Trajtimi i vlerësimit synon në
përmirësimin e sjelljes në punë.

2.3.

Identifikimi i nevojave për vlerësim të përformancës së
personelit

Në praktikën aktuale dhe për një numër shkaqesh programet formale të
vlerësimit të përformancës disa herë çojnë në rezultate zhgënjyese . Shkaqet e
këtyre rezultateve mund te jenë mungesë e informacionit dhe mbështetjes së

5

Sherman, Bohlaner, Snell,”Burrimet Njerëzore të Menaxhimit”, 1997,fq. 176

menaxhmentit të niveleve të larta, standarde të paqarta përformancë, pasaktësi
të vlerësuesit, numër shumë i madh formularësh për tu plotësuar dhe përdorimi
i programeve për qëllime të kundërta.
Vlerësimi i përformancës bëhet një herë në vit dhe intervista për vlerësim bëhet
një burim fërkimi për menaxherët dhe punonjësit. Një parim i rëndësishëm i
vlerësimit të përformancës është se feedback-u i vazhdueshëm dhe këshillimi i
punonjësve duhet të jetë një aktivitet ditor pozitiv. Një vlerësim vjetorë ose
gjashtë mujorë i përformancës duhet të jetë thjeshtë një vazhdim logjikë i
procesit të përditshëm të mbikëqyrjes.
Me qëllim të eliminimit të gabimeve në vlerësim të përformancës, përformancës
së dobët të personelit e cila dukuri ndikon në MBNJ si dhe në gjithë
ndërmarrjen Andaj paraqitet nevoja për krijimin e standardeve të reja në
ndërmarrjeve dhe tu komunikohen punonjësve standardet e reja. Kur
standardet e përformancës vendosen në mënyrë të përshtatshme , ato
ndihmojnë që qëllimet dhe objektivat e ndërmarrjes të kthehen në kërkesa të
punës që përmbajnë nivelet e pranueshme dhe të papranueshme të
përformancës. Fokus i matjeve të përformancës ka të bëjë me arritjen e
objektivave, nivelin e kompetencave, standardet e përformancës dhe autputeve
të punës gjithashtu edhe dallon edhe ne nivelet e ndryshme të punëve. Fokusi i
matjeve të përformancës
Menaxheret
Timlideret/stafi
Professional
Stafi administrativ
Përfaqësuesit

e

shitjeve
Punonjësit

e

prodhimit

Objektivat

Kompetenc
a

Standardet

Autputet

2.4.

Metodat e vlerësimit të përformancës

Përformanca karakterizohet nga shumë dimensione, prandaj edhe metodat qe
ndërtohen për vlerësimin e sajë duhet të marrin në konsideratë aspekte të
ndryshme të punës. Metodat e vlerësimit të përformancës mund të klasifikohen
në mënyrën të gjerë si matëse të karakteristikave , sjelljeve dhe rezultateve.
Metodat e karakteristikave vazhdojnë jenë më të popullarizuarat pavarësisht
nga subjektiviteti i tyre. Metodat e sjelljes krijojnë informacion të orientuar më
shumë nga veprimi i punonjësve dhe prandaj mund të jenë më të mira për
zhvillim. Metoda e orientuar nga rezultatet është duke filluar të zbatohet shumë
kohëve të fundit sepse ajo fokusohet në kontributet e matshme që punonjësit i
japin ndërmarrjes.

2.5.

Metodat e karakteristikave

Metodat e karakteristikave në vlerësimin e përformancës janë projektuar të
masin gjerësinë në të cilën punonjësi i zotëron karakteristikat e caktuara siç janë
: vartësia, krijueshmëria, iniciativa dhe lidershipi - të cilat shihen si të
rëndësishme për punën ne përgjithësi. Fakti se metodat e karakteristikave janë
të popullarizuara është rezultat kryesisht i thjeshtësisë me të cilën ato janë
zhvilluar. Megjithatë , në qoftë se nuk projektohen me kujdes në bazë të analizës
së punës, vlerësimet e karakteristikave mund të jenë me shumë gabime dhe
subjektive.
a) Shkallët grafike të vlerësimit
b) Shkallët standarde mikes
c) Metoda e raportit

2.6.

Metoda e orientuar nga sjellja

Metodat e sjelljes janë zhvilluar për të përshkruar në mënyrë specifike cilat
veprime duhet (nuk duhet) të ekzekutohen në punë. Ato janë më të përdorshme
për të pajisur punonjësit me feedback për zhvillim. Metodat e orientuara nga
sjellja janë:
a) Metoda e referimit
b) Metoda e vrojtimit të sjelljes
2.7.

Metoda e orientuar nga rezultatet

Metoda më kryesore është menaxhimi me anë të objektivave. Kjo metodë është
me përdorim të gjerë, pasi objektivat e përcaktuara në bashkëpunim midis
eprorit dhe vartësit shërbejnë si standarde kundrejt te cilave bëhet vlerësimi i
përformancës së tyre. Përparësi e kësaj metode është se punonjësit e dinë pak a
shumë si do të vlerësohet përformanca e tyre.
Përveç MBO në metodat e orientuar nga rezultatet bëjnë pjesë edhe metoda
tjera si:
a) Metoda komperative
b) Standardeve absolute

Determino
objektivat e
organizates

Vlereso
performansen

Komuniko
obkektivat

Mbikeqyr
implementimin
dhe perparimin

Planifiko
rezultatet

Implemento
planet dhe
strategjite

2.8.

Përcaktimi i metodave të vlerësimit të përformancës së
personelit

Përcaktimi i metodave të vlerësimit të përformancës është një proces mjaft i
rëndësishëm në procesin e vlerësimit të përformancës së personelit dhe është
një detyrë menaxherike. Dhe përcaktimi i metodës për vlerësimin e
përformancës varet edhe nga veprimtaria e ndërmarrjes.
Përmbledhja e Metodave të Ndryshme të Vlerësimit
Metodat

Avantazhet

Disavantazhet

karakter-

1.Nuk janë të kushtueshme për tu zhvilluar

1.Përdorin dimensione specifike të performancës

Istikave

2.Përdorin dimenzione kuptimplote

2. Janë të pranueshme për punonjësit dhe

3.Janë të thjeshta për tu përdorur

mbikëqyrësit

Metoda e

3Janë të përdorshme për të krijuar feedback
4.Janë të drejta për vendimet e shpërblimit dhe
promocionet
Metodat
sjelljes

e

1.Kanë pak gabime subjektive

1.Kanë potencial të madh për gabime vlerësimi

2.Është i pranueshëm për punonjësit dhe

2.Nuk janë të përdorshme për këshillim të

eprorët

punonjësve

3.Lidh performancën individuale me atë të

3.Nuk janë të përdorshme për krijimin e

organizatës

shpërblimeve

4.Është i mirë për zhvillim/perdorim

4.Nuk janë të përdorshme për vendime
promocioni

Metodat e

1.Mundë të shpenzojnë shumë kohë për

1.Kërkon kohë për zhvillim/përdorim

rezultateve

zhvillim/përdorim

2.Mund të inkurajoi perspektiva afatshkurtra

2.Mund të

3.Mund të përdorë kritere të gabuara

jenë të kushtueshme për tu

zhvilluar

4.Mund të përdorë pak kritere

3.Kanë mundësi për gabime vlerësimi

Duke u bazuar në të dhënat e tabelës mund të themi se metoda më e thjeshtë
shpesh çon drejt informacioneve të pasakta, andaj metoda e cila kërkon më
shumë kohë ofrojnë informacione më të përdorshme. Mirëpo menaxherët duhet
të marrin vendime kosto-fitim rreth metodës që do të zgjedhin.

2.9.

Sistemit të vlerësimit të përformancës së personelit

Menaxhmenti duhet të harxhoi një sasi të duhur të kohës duke analizuar nevojat
e vlerësimit të përformancës së personelit dhe për të zhvilluar një sistem efektiv
në arritjen e këtyre nevojave.
Një sistem mirë vlerësimit të përformancës mund ta ndihmoj organizatën të
tërheq dhe të mbajë punëtorët më kualifikim të lartë. Menaxherët duhet të
kuptojnë arsyet e implementimit të sistemit të VP, i cili është efektiv në shtyrjen
përpara të qëllimeve të organizatës si dhe në zhvillimin e personelit.
Në çdo sistem rëndësi e veçantë anës humane të vlerësimit, sepse sistemi mund
të jetë më efektiv nëse është kuptuar drejtë nga ana e punonjësve.
Elementet e një sistemi të vlerësimit të përformancës janë:
a)mjedisi komunikativ dhe i drejtë
b)respekti ndaj punonjësit
c)fokusimi ndaj të ardhmes
d)pjesëmarrja e punonjësve
e)feedback-u i vazhdueshëm
f)dokumentimi i përformancës
Andaj procesi i vlerësimit të përformancës duhet të jetë i vazhdueshëm,
menaxherët gjithë kohën duhet të komunikojnë me punonjësit për punën,
problemet në arritjen e objektivave të caktuara më herët në mënyrë që sistemi i
VP të sjellë rezultate te favorshme për ndërmarrjen.
Në sistemin e VP secili punonjës ne ndërmarrje duhet ti ketë përgjegjësit e tyre
të që janë:

Përgjegjësit e një sistemi të vlerësimit të përformancës
Kompania

Krijon planin strategjik
Siguron mbështetje dhe burime

Menaxheri

Vlerëson dhe dokumenton përformancën
Siguron një feedback te vazhdueshëm
Siguron mbështetje dhe burime

Menaxheri

dhe

punonjësit së bashku

Identifikojnë qëllimet e punës
Krijojnë plane për zbatimin e kërkesave dhe qëllimeve
Diskutojnë për performancën e arritur

Punonjësit

Dëgjon dhe vepron ndaj feedbackut të menaxherit
Siguron feedback për menaxherit për ambientin e punës

2.9.1.

Procesi i vlerësimit të përformancës
Plani strategjik i ndermarrjes

Qellimet dhe kerkesat

Mbledhjet
interne dhe
vleresimi i
fundvitit

Performanca e
personelit
Menaxheri
shiqon dhe
dokumenton

Rritja dhe suksesi I
ndërmarrjes

Menaxheri jap
feedback te
vazhdueshem;
punonjesi jap input

Duke u bazuar në skemën e paraqitur më lartë shohim ndikimin e procesit të
vlerësimit të përformancës në ndërmarrje. Si dhe relacionet dhe varshmëria e
vlerësimit të pandërprerë në suksesin e një ndërmarrjeje.
Për vlerësimin e një përformancë duhet të dihet se çka vlerësohet. Për këtë arsye
përdoren disa kritere që na sigurojnë vlerësimin më të plotë. Mund të
diskutohen tri lloje të kritereve të personalitetit, sjelljet dhe rezultatet. Kjo
tregon se të vlerësosh tiparet e personalitetit d.m.th vlerësimi i kritereve të
personalitetit, sjelljet dhe rezultatet.
Me rëndësi është të ceket se gjatë vlerësimit të punës së dikujt duhet ditur se
“çka jemi duke vlerësuar” dhe “çka dëshirojmë të arrijmë me atë vlerësim”.
Vlerësimi i përformancës bëhet në kontekste praktike, të cilat në mënyrë
esenciale janë punët e përditshme që behën në një ndërmarrje. çka hulumtohet
në nivelin e për është se përformanca e punonjësit në kryerjen e detyrave
gjenerale të pozitës së tyre në ndërmarrje, së bashku me disa caqe të caktuara
më parë. Vlerësimi mund të përdoret për mundësin apo aftësinë e punonjësit
për promovim të mëtutjeshëm, në mënyrë gjenerale apo në ndonjë punë të
caktuar që kemi.

3. Menaxhimi dhe shpërblimi i pёrformancёs së vlerësuar

3.1.

Menaxhimi i përformancës së vlerësuar

6Mbështetur

në kuptimin e plotë dhe mjaft kompleks të menaxhmentit si proces

apo aktivitet atë mund ta definojmë si tersi aktivitetesh që realizohet përmes
disa funksioneve me qëllim që në mënyrë efikase të sigurojë dhe të shfrytëzojë
potencialin njerëzorë dhe resurset fizike ashtu që të arrijë ndonjë qëllim.
Menaxhimi i përformancës së vlerësuar është një proces mjaft i rëndësishëm në
procesin e MRNJ andaj edhe duhet kushtuar rëndësi. Ky proces fillon pas
vlerësimit të përformancës së personelit në ndërmarrje dhe varet nga rezultati i
përformancës së vlerësuar më herët. Pasi që ky proces mund të vazhdoi ne
drejtime të ndryshme.
Shumica e ndërmarrjeve vlerësimin e përformancës e bëjnë një herë në vit ose
dy, mirëpo pas procesit të vlerësimit duhet të menaxhohet

përformanca e

vlerësuar. Mirëpo pasi që kemi të bëjmë me një proces i cili ka të bëjë me
njerëzit atëherë duhet pasur kujdes sepse mund të ndodhë gjatë procesit të
menaxhimit të diskriminojmë punonjësit tjerë e kjo rezulton me përformancë të
ardhshme të dobët. Pra kemi të bëjmë me një proces mjaft të nisëm në bazë të
cilit varet e dhe rezultati i ardhshëm i ndërmarrjes.
Andaj për rezultate më të mira dhe efektivit të procesit menaxhimit te
përformancës së vlerësuar

është i rëndësishëm edhe dokumentimi i

përformancës së vlerësuar.
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3.2.

Dokumentimi i përformancës së vlerësuar

Mënyra më e mirë për ta dokumentuar përformancën e personelit është duke e
mbajtur një listë e të gjitha ngjarjeve ose incidenteve. Kjo do t’ju ndihmoi më
vonë gjatë procesit të vlerësimit.
Ky dokumentim duhet të përpilohet në atë formë që mos të futen vonesat e
përditshme apo ngjarjet rutinore mirëpo të bazohet në arritjen e objektivave të
përformancës të caktuara më herët. Gjithashtu ky dokumentim duhet të bazohet
në fakte e jo ne thashetheme, sepse gabimet ne dokumentim sjellin rezultate
negative të mëvonshme.
Nëse jeni duke vlerësuar përformancën e dobët të punonjësit sigurohu që të
paraqiten edhe arsyet për një dokumentim të tillë. Mirëpo duhet që punonjëse
tuaj tu jepni feedback të vazhdueshëm për përformancën e arritur, dhe të
diskutohet për përformancën e tyre veç e veç.

3.3.

Organizimi i mbledhjes me personel për përformanca të
arritura

Studim pas studimi tregon se menaxherët dhe vartësit janë të pakënaqur me
vlerësimin e përformancës dhe shpesh e shohin atë si të keqe të domosdoshme
për ta kryer me shpejtësi
Gjetjet1:Këto janë shtatë strategji për ta shenduar menaxhimin e përformancës
nga makthi në ënder: 1) Përgatitja e mbledhjes për vlerësim, 2) Shpjegoi arsyet e
mbledhjes,

3)Qëndro

pozitiv,

4)Bëjë

pyetje,

5)Komuniko,

6)Propozo

përmirësime, 7)Puno mençur dhe kujdesu që mbledhja e vlerësimit të
përformancës të sjellë rezultate. (Marcia Zidle, Performance Appraisals:
Nightmares or Sweet Dreams)
Andaj pasi që ta kemi vlerësuar përformancën e personelit është e rëndësishme
të mbahet mbledhja për komunikimin e rezultatit te pёrformancёs se vlerësuar
dhe marrja e vendimeve të caktuara duke u bazuar në rezultat pra menaxherët
duhet të:

a) Zgjedhje e kohës dhe vendit për mbledhje
b) Parapërgatitja e punonjësit për përformancën tyre dhe për vetëvlerësim
c) Mbajtja e mbledhjes
d) Krijimi i atmosferës pozitive të mbledhjes
e) Rendi i ditës i mbledhjes

3.4.

Shpërblimi i përformancës së vlerësuar

Krijimi i programeve të shpërblimit kërkon nga të gjitha ndërmarrjet të
vendosin qëllime specifike si : mbajtjen e punëtorëve, kompensimi i punës dhe
mbështetjen e buxhetit. Kompensimi duhet ti shpërblej punonjësit për punën e
bërë duke shërbyer për motivimin e përformancës së punonjësve ne te ardhmen.
Qëllimet më të zakonshme të politikës së shpërblimit përfshijnë:
a) Të shpërblejë përformancën e kaluar të punonjësve
b) Të mbetet konkurrent në tregun e punës
c) Të sigurojnë barazinë e pagës midis punonjësve
d) Të motivoi përformancat e ardhshme
e) Të tërheqë punonjës të rinj
f) Të reduktoi kthimet e panevojshme.
Mjeti kryesor i shpërblimit të përformancës së arritur është paga për
përformancë dhe ajo varet edhe nga politikat dhe buxheti i ndërmarrjes, këtë do
ta paraqesim në figurën e mëposhtme

Lidhja e pritjes

Përpjekja e
madhe

Lidhja e vlerës

Performanc
ë e lartë

Shpërblimi

Kënaqësia e
pagës

Përveç pagës kemi edhe forma të tjerë shpërblimit të përformancës së lartë të
realizuar të cilat janë: promovimi, mirënjohja, lëvdata, ditë të lira etj. Këto
forma do ti shtjellojmë në bazë të rastit të studimit.

3.5.

Këshillimi individual për përmirësimin e përformancës së
arritur

Në rastet e rezultateve tejet te dobëta paraqitet nevoja e këshillimit individual
për përmirësimin e përformancës. Punonjësit të cilët nuk kam arritur te
realizojnë objektivat e një pune të caktuar, atëherë është i nevojshëm konsultimi
me punonjësit në lidhje me përformancën e tyre dhe gjatë bisedës të kuptohen
edhe arsyet e punonjësve për përformancë të ulët. Këtu gjithashtu hynë edhe
konsultimi dhe këshillimi i punonjësve për rritjen e përformancës së kërkuar.

3.6.

Këshillimi gruporë për përmirësimin e përformancës së
arritur

Gjithashtu në ndërmarrje ka punë të cilat nuk mund të kryhen individualisht
por në grup të caktuar punonjësish andaj edhe vlerësimi i përformancës bëhet
në grup. Mirëpo edhe në grup kemi raste kur rezulton me përformancë te ulët
dhe kërkohet këshillimi dhe orientimi në grup nga ana e menaxherëve.

3.7.

Rivlerësimi i kërkesave të punëve dhe përcaktimi për
objektiva të reja të ardhshme

Pasi që në fund të periudhës së vlerësimit menaxhimit dhe shpërblimit për
përformancë, menaxhmenti së bashku me punonjësit bëjnë rivlerësimin e
kërkesave të punëve si dhe përcaktojnë objektiva të reja për përformancat e
ardhshme.
Kërkesat e punës siç e dimë janë të lidhura me vendin e punës e jo me
punonjësin andaj kjo kërkesë zakonisht mbetet e njëjtë, vetëm në raste të rralla
menaxherët së bashku me punonjësit varësisht nga kërkesat e ndërmarrjes
bëjnë rivlerësimin e kërkesave të punës.

Procesi i përcaktimit të objektivave të reja për vitin e ardhshëm është po aq i
rëndësishëm sa edhe vet qëllimet. Pasi që përformanca e vitit të ardhshëm
bazohet në këto qëllime andaj në procesin e përcaktimit të objektivave të reja
duhet të dëgjohen dhe të shënohen të gjitha mendimet dhe sugjerimet dhe
menaxheri në bashkëpunim me punonjësit ti përcaktoj objektivat e ardhshme.

4. METODOLOGJIA E PUNËS

Në metodologjinë e punës jemi bazuar në analizën e tanishme dhe në rezultatet
e fituara gjatë hulumtimit.
Për grumbullimin e të dhënave është përdorur metoda e grumbullimit parcial të
të dhënave – pyetësorëve. Pasi që pyetësori ishte anonim dhe i drejtuar
punonjësve të Postes dhe Telekomit të Kosovës përcaktimi i mostrës së studimit
është bërë me metodën e rastit.
Ky hulumtim bazohet në dy pyetësorë ku njëri është i dizajnuar për menaxherët
e PTK-së dhe tjetri personelit të PTK-së.
Me qëllim të nxjerrjes së rezultateve sa më objektive në këtë ndërmarrje rreth
vlerësimit të përformancës dhe

ndikimit të këtij vlerësimi në cilësinë e

shërbimeve në këtë ndërmarrje publike.
Në këtë hulumtim janë përfshirë 30 menaxherë dhe 120 punonjës në PTK në
komunat e Pejës, Deçanit, Gjakovës, Gjilanit, Prizrenit dhe Prishtinës.
Anketa është realizuar në periudhën prej 15.08.2008 deri me 15.09.2008, me
këshillimin e mentorit ka qenë e domosdoshme edhe mbledhja e disa mostrave
plotësuese te cilat janë realizuar në periudhën prej 18.10.2008 deri me
23.10.2008.
Të dhënat janë të paraqitura me anë të grafikëve dhe tabelave. Rezultatet janë
analizuar, krahasuar dy pikëpamjet e punonjësve, dhe janë diskutuar.

5. REZULTATET E PUNЁS

Të dhënat e fituara dhe të përpunuara nga mostrat janë paraqitur në pesë pjesë.

Në pjesën e parë janë paraqitur të dhënat e përgjithshme për menaxherët dhe
punonjësit në PTK si dhe përqindjen e të anketuarve nëpër qytete të ndryshme,
gjithashtu i kam paraqitur edhe në formë grafike përqindjet e menaxherëve dhe
të punonjësve nga numri i përgjithshëm i të anketuarve (punonjësit e PTK-së).

Në pjesën e dytë janë paraqitur të dhënat e nxjerra nga përgjigjet e menaxherëve
të PTK-së në lidhje me vlerësimin e përformancës së punonjësve në këtë
ndërmarrje publike.

Në pjesën e tretë janë paraqitur mendimet dhe qëndrimet e punonjësve te PTKsë në lidhje me vlerësimin e tyre dhe ndikimin e këtij procesi ne punën e tyre si
dhe rezultatet në këtë ndërmarrje, të cilat të dhëna janë paraqitur në formë
tabelore, grafike dhe janë diskutuar.

Në pjesën e katërt është bërë analiza krahasuese e rezultateve të nxjerra nga
përgjigjet e menaxherëve dhe të punonjësve të PTK-së , ku janë diskutuar
përputhjet dhe mospërputhjet në rezultatet e fituara.
Në pjesën e pestë është bërë diskutimi i rezultateve të fituara gjatë hulumtimit.

Pas një pune 8 vjeçare, PTK-ja ka tri njësi biznesi:
Postën e Kosovës, Telekomin e Kosovës dhe
operatorin mobil Vala. Të tri njësitë e biznesit të
PTK-së janë të licencuara nga Autoriteti Rregullativ i
Telekomunikacionit të Kosovës. Me 29 qershor të
vitit 2005, PTK-ja është shndërruar në një shoqëri aksionare, me emrin e ri PTK
Sh.A.. PTK Sh.A. tash ka një plan biznesi pesë vjeçar me një investim prej 550
milionë eurosh.
Posta dhe Telekomunikacioni i Kosovës, Sh.A. nga muaji korrik ka lansuar edhe
webfaqen e vet www.ptkonline.com, ku të interesuarit mund të njihen për
ofertat dhe me zhvillimet më të reja në PTK, Sh.A. apo edhe problemet aktuale
me të cilat ballafaqohet PTK-ja.
PTK Sh.A. ka rreth 2.480 punëtorë dhe ka një strukturë organizative si vijon.
PTK Sh.A përveç tri njësive qendrore të biznesit ka edhe njësitë ndihmëse siç
janë:
Drejtoria Financiare, Drejtoria Komerciale, Shërbimi i Prokurimit, Drejtoria e
Punëve Juridike, Drejtoria e Resurseve Njerëzore, Departamenti për Trajnim
dhe Zhvillim, Departamenti për Shitje dhe Distribuim dhe Departamenti i
Komunikimit të Korporatës. Ajo që ende e pengon zhvillimin e PTK-së, krahas
operatorëve të tjerë në rajon dhe më gjerë është mungesa e kodit telefonik
ndërkombëtar.

6. Burimet Njerëzore

Njësia Qendrore e Burimeve Njerëzore pranë PTK Sh.A. aktivitetet e saja i ka
fokusuar në realizimin e disa objektivave paraprakisht të përcaktuara në kuadër
të kësaj njësie, me te vetmin qellim realizimin e misionit dhe vizionit te PTK
SH.A.
Gjatë

vitit

2008

është

implementuar

ristrukturimi

i

Postës

dhe

Telekomunikacionit të Kosovës duke bërë vendosjen e strukturave dhe
proceseve të orientuar kah konsumatori. Në këtë kontekst është bërë
ristrukturimi i të gjitha njësive operacionale dhe mbështetëse të PTK Sh.A duke
u fokusuar më shumë në objektiva të cilat janë më afër konsumatorit.

Struktura e Stafit 2008
Në fund të vitit 2008 Posta dhe Telekomunikacioni i Kosovës Sh. A. ka të
punësuar 2547 punëtorë dhe në krahasim me vitin paraprak numri i punëtorëve
është rritur për 136 punëtorë të profileve të ndryshme.
Viti
Nr. i puntorёve

2008
2359

2009
2411

2010
2547

2547

2411
2359

6.1.

Struktura sipas edukimit

Struktura e stafit të PTK-së sipas edukimit është:
16% me kualifikim Superiore, 5% me kualifikimtë larte, 70% me kualifikim të
mesëm dhe 9 % me kualifikim fillore.
Shkolla fillore

9%

Shkolla e mesme
Kualifikimi i larte
Kualifikim superior

70%
5%
16%

70%

16%

9%

Shkolla fillore

5%
Shkolla e
mesme

Kualifikimi i
larte

Kualifikim
superior

Siç shihet më lartë kualifikimi i punonjësve nё përqindje me te larte është me
shkollim tё mesëm rreth 70% kurse me kualifikim te larte 5% dhe me kualifikim
superior 10% kurse me shkollim fillorë 9%.
Kjo gjendje tregon se ne përmirësimin e cilësisë sё shërbimeve nё PTK nevojiten
trajnime dhe monitorime tё vazhdueshme me qellim te realizimit tё objektivave
te ndërmarrjes.

7. Të dhënat e përgjithshme për të anketuarit
Nga numri i përgjithshëm i punonjësve të PTK-së të anketuar shohim një dallim
të madh në përvojën e punës dhe në moshë, ku në strukturat menaxheriale kemi
njerëz të ri në moshë dhe në përvojë të punës gjithashtu kemi raste kur
menaxherët janë mbi moshën 40 vjeçare mirëpo me përvojë më të madhe në
këtë ndërmarrje ose ata të cilët për shkaqe të ndryshme nuk kanë dashur të
deklarohen. Përqindja e menaxherëve të anketuar është 19% kurse e personelit
është 81% nga numri i tërësishëm i të anketuarve .

Menaxher
23%

77%

Nga përqindja e përgjithshme e menaxherëve te intervistuar 77% kanë pranuar
të japin përgjigjet e tyre kurse 23% për shkaqe të ndryshme kanë refuzuar të
përgjigjen ose janë përgjigjur se nuk ekziston procesi i vlerësimit të
përformancës.

Personel
18%
82%

Kurse nga 120 punonjës të intervistuar 18% kanë refuzuar të përgjigjen kurse
82% kanë dhënë përgjigje në pyetësorë.

7.1.

Paraqitja e rezultateve nga anketimi i menaxherëve

Në këtë pjesë kam paraqitur të dhënat e nxjera nga anketimi i menaxherëve të
PTK-së ku pyetjet ishin kryesisht të orientuara ne vlerësimin e përformancës
dhe ndikimi i këti procesi ne cilesin e sherbimeve ne këtë ndermarrje. Ku
pergjegjet e seciles pyetje do të elaborohen dhe do te diskutohen.
A ekziston procesi i vlerësimit të përformancës në ndërmarrjen
tuaj?

Nr

Pёrqindja

Po

23

77%

Jo

7

23%

Ndoshta

0

0%

A ekziston procesi i vlerësimit të
përformancës në ndërmarrjen tuaj?
77%

23%
0%
Po

Jo

Ndoshta

Nga numri i përgjithshëm i menaxherëve të anketuar në pyetjen se a ekziston
procesi i vlerësimit të përformancës në ndërmarrjen tuaj 77% e menaxherëve
kanë pohuar egzistencen e procesit të vlerësimit të performancës në PTK dhe
përfshierjen e tyre në këtë proces kurse 23% e menaxherëve nuk kishin dijeni
për këtë proces ose nuk ishin të përfshirë në të.
Kush e bënë këtë vlerësim?
Menaxherët e njësive
Persona të kualifikuar për vlerësim të
përformancës
Ekspert nga jashtë

Nr.
19
4
0

Pёrqindja
82,6087%
17,3913%
0%

Kush e bënë këtë vlerësim?
82.60869565

17.39130435
0
Menaxherët e
njësive

Persona të
kualifikuar për
vlerësim të
përformancës

Ekspert nga
jashtë

82,6% e menaxherëve të anketuar janë deklaruar se vlerësimi i përformancës
bëhet nga menaxherët e njësive përkatëse kurse 17,3% pra në raste të ralla bëhet
nga ana e menaxherëve rajonal.
Pra sipas deklarimit të menaxherëve të PTK-së vlerësimi i përformancës se
personelit ҫdoherë është bërë nga ana e menaxherëve apo personave vendorë,
për procesin e vlerësimit të performancës se personelit asnjëherë nuk është
kërkuar ndihma nga ekspertët e kësaj fushe nga jashte vendit tonë.
Sa herë në vit e bëni vlerësimin e përformancës
së personelit?
1 herë
2 herë
3 herë
4 herë

Nr

Pёrqindja
4
19
0
0

17,391304%
82,608696%
0%
0%

Sa herë në vit e bëni vlerësimin e përformancës së
personelit?
82.60869565

17.39130435
0
1 herë

2 herë

3 herë

0
4 herë

Vlerësimi i përformancës se personelit nga ana e menaxhereve te njësive bëhet
kryesisht 2 herë në vit qe janë deklaruar rreth 82,6% e menaxherëve kurse

17,3% e menaxherëve janë deklaruar se vlerësimi i përformancës bëhet 1 herë në
vit.
Sipas deklarimit të menaxherëve sistemi i vlerësimit të përformancës bëhet
nëpërmjet targeteve dhe objektivave të përcaktuara më herët.
Andaj edhe ky vlerësim bëhet me anë te monitorimit dhe realizimit te
objektivave mirëpo poentimin apo sistemin e pikëve nuk e thekson asnjeri nga
menaxherët e anketuar.
Këto objektiva përcaktohen nga departamenti i burimeve njerëzore për punët e
caktuara në bazë të strategjive të ndërmarrjes.
Këto objektiva të përcaktuara dërgohen tek menaxherët e njësive të cilët duhet
të raportojnë 2 herë në vit për realizimin e objektivave ku përveç vlerësimit të
përformancës së personelit vlerësohet edhe përformanca e punës së njësisë së
caktuar.
A ekziston procesi i vetëvlerësimit në ndërmarrjen tuaj
Pёrqindja

Nr.
Po
0
Jo
23
Ndonjëherë

0%
100%
0%

0
A ekziston procesi i vetëvlerësimit në
ndërmarrjen tuaj

1
0.8
0.6
0.4
0.2
0
Po

Jo

Ndonjeher

Nga numri i përgjithshëm i menaxherëve të anketuar deklarohen se procesi i
vetëvlerësimit të personelit nuk aplikohet fare në PTK. Kjo pasqyrohet edhe
përmes përqindjes në përgjigjet e menaxherëve të cilët marrin pjesë në procesin
e vlerësimit të përformancës. Disa deklaronin se ky proces së shpejti do të filloi
të aplikohet në Posten dhe Telekomin e Kosovës.

Përcaktimi i objektivave të punës a bëhet në
bashkëpunim me personelin?
Po
Jo
Ndonjëherë

Nr
17
1
5

%
73,91304%
4,347826%
21,73913%

Përcaktimi i objektivave të punës a bëhet
në bashkëpunim me personelin?
73.913043
48
4.3478260
87
Po

Jo

21.739130
43

Ndonjëherë

Rreth 74% të menaxherëve pohojnë se përcaktimi i objektivave të punës bëhet
edhe në bashkëpunim me punonjësit ose me ndihmën e këshillave të personelit,
4,34% nuk konsultohen me punonjësit dhe 21,73% konsultohen ndonjëherë.
Mund te konkludojmë se konsultimi është i domosdoshëm pasi që personeli ka
njohuri më të madhe për natyrën dhe procesin punës më mirë se menaxherët
andaj këshillimi me personel bëhet vazhdimisht para dizajnimit dhe përcaktimit
të objektivave të punës të cilat duhet të realizohen.
Përcaktimi i objektivave të punës bëhet në bashkëpunim me personelin pasi që
ata e din më mirë ecurinë dhe natyrën e punëve të caktuara, sidomos ata të cilët
punojnë në shërbim të konsumatorëve të cilëve u kushtojnë shumë rëndësi si
dhe shërbimit të tyre sa më të mirë.

A ekziston procesi i këshillimit të vazhdueshëm i
personelit me qëllim të arritjes së përformancës së lartë?
Po
Jo
Nëse është e nevojshme

Pёrqindja
20
1
2

86,95652%
4,347826%
8,695652%

A ekziston procesi i këshillimit të vazhdueshëm i
personelit me qëllim të arritjes së përformancës së
lartë?
Po

Jo

Nëse është e nevojshme

86.95652174
4.347826087
8.695652174

Në pyetjen se a ekziston procesi i këshillimit të vazhdueshëm i personelit me
qëllim të arritjes së përformancës së lartë rreth 86.95% e menaxherëve kanë
pohuar aplikimin e këshillimit te personelit, 8,69% e menaxherëve kanë
theksuar se e aplikojnë këshillimin ne raste kur është e nevojshme kurse 4,34%
e menaxherëve nuk e aplikojnë këshillimin e punonjësve.
A ekziston procesi i informimit të personelit për
objektivat e arritura në periudhën e caktuar të
vlerësimit të përformancës?
Po
Jo
Ndonjëherë
A ekziston procesi i informimit të personelit për objektivat e
arritura në periudhën e caktuar të vlerësimit të
përformancës?
Po

Jo

Ndonjëherë

86.95652174

0
1

13.04347826

Nr

Pёrqindja

20
0
3

86,95652%
0%
13,04348%

86,9% e menaxhereve theksojnë se personeli informohet rregullisht për
përformancën e arritur në vlerësimin e bërë nga ana e menaxherëve, 13 %
theksojnë se raste te veçanta mund te mos informohet personeli kurse rezultatet
nuk tregonin ndonjë mangësi te vogël.
Si i informoni punonjësit për
përformancën e arritur?
Në mbledhje

Nr

Pёrqindja

0

0%

Ne formë të dokumentuar

10

43,47826%

Individualisht

13

56,52174%

Si i informoni punonjësit për përformancën e arritur?
Në mbledhje

Ne formë të dokumentuar

Individualisht

56.52173913
43.47826087

0

Punonjësit informohen për përformancën e tyre në formë të dokumentuar
43,4% kurse 56,5% informohen individualisht por assesi në mbledhje me qëllim
të inkurajimit të punonjësve për përformancë të lartë. Gjithashtu nga përqindja
e përgjigjeve nga ana e menaxherëve shohim se më shumë anohet ne
informimin joformal sesa atë formal.

Për personelin që nuk ka arritur të realizoi objektivat te
përcaktuara më herët a merën masa?
Po
Jo
Ndonjëherë

Nr. Pёrqindja
18 78,26087%
5 21,73913%
0
0%

Personeli i cili nuk i arrin përformanca e përcaktuara më herët nga ana e
menaxherëve i dërgojnë nëpër trajnime me qëllim të përmirësimit të rezultateve

në vlerësimin vijues këtu përfshihen rreth 78,2% e te intervistuarve kurse 21,7%
personelit këshillohen nga ana e menaxhereve te tyre. Nevojat për trajnim te
menaxherëve ne vitet e ndryshme janë këto fusha:

Për personelin që nuk ka arritur të realizoi
objektivat te përcaktuara më herët a merën
masa?
78.2608695
7
21.7391304
3

Po

Jo

0
Ndonjëherë
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Ne bazë te rezultateve te përafërta te cilat i kam paraqitur në grafik procesi i
vlerësimit të përformancës së personelit ndikon shumë pozitivisht në
ndërmarrje ashtu edhe tek punonjësit pasi që edhe nga kjo mund të kenë
shpërblime.
Përveç vlerësimit të personelit nga ana e menaxherëve a
ekziston edhe ndonjë proces tjetër për vlerësimin e
përformancës së personelit?
Po
Jo

Perqindja
Nr
5
18

21,7391%
78,2608%

Përveç vlerësimit të personelit nga ana e menaxherëve a
ekziston edhe ndonjë proces tjetër për vlerësimin e
përformancës së personelit?
Po

Jo

78.26086957

21.73913043

Në pyetjen se a ekziston edhe ndonjë proces o vlerësimit te personelit rreth 78%
e menaxherëve janë deklaruar se nuk aplikohet kurse 21,7% deklarojnë se
ekzistojnë vlerësime tjera.
Mirëpo rezultatet janë sekrete dhe nuk u lejohet të japin rezultatet e këtyre
vlerësimeve.
Rezultatet janë gjithnjë e më shume ne rritje dhe planifikohet qe ky proces te
përmirësohet dhe të plotësohet.
Procesi i vlerësimit të përformancës ndikon gjithsesi edhe në cilësinë e
shërbimeve në PTK, kjo theksohet pasi që me aplikimin e procesit të vlerësimit
të përformancës së personelit kemi trend në rritje të shitjeve dhe kërkesave për
produktet tona, kjo qëndron në faktin se procesin e vlerësimit të personelit nuk
e kemi aplikuar më parë, ky proces ka filluar të aplikohet vitet e fundit dhe
rezultatet e këtij procesi janë të dukshme. Gjithashtu edhe punëtorët janë më
efikas në kryerjen e detyrave dhe punëve të tyre kështu që konsumatorët të
shërbehen në formë korrekte dhe të shpejtë dhe të mos kemi konsumatorë të
pakënaqur me shërbimet tona, kjo qe u tha me larte është paraqitur edhe ne
formë grafike dhe tabelare perafersisht pergjegjet e menaxherëve ne lidhje me
ndikimin e procesit te vlerësimit të përformancës ne cilësinë e shërbimeve në
PTK.

8. Konkluzionet përfundimtare

Nga të dhënat e paraqitura me lartë shohim dy pikëpamje te procesit të
vlerësimit të përformancës se personelit ne PTK , atë të menaxherëve dhe të
personelit.
Ne këto pikëpamje shohim se ka dallime të mëdha mirëpo ne disa raste ekziston
edhe një përputhshmëri e përgjigjeve ne disa çështje të caktuara.
Për ekzistencën e procest të vlerësimit të përformancës në ndërmarrjen tuaj 77%
e menaxherëve kanë pohuar egzistencen e procesit të vlerësimit të performancës
në PTK dhe përfshierjen e tyre në këtë proces kurse 23% e tyre nuk kishin dijeni
për aplikimin e këtij procesi në PTK. Kurse një përqindje mjaft e madhe e
personelit prej 72% janë të njoftuar me procesin dhe vlerësimin e përformancës
në përgjithësi kurse 18% e personelit nuk kishin dijeni për këtë proces.
Nga kjo mosperputhje e pergjegjeve mund te konkludoj se informimi rreth
aplikimit te procesit te vleresimit te performances ne PTK duhet te jet i
dyanshem.
Në pyetjen se kush e bën këtë vlerësim 85% e menaxherëve të anketuar janë
deklaruar se vlerësimi i përformancës bëhet nga menaxherët e njësive përkatëse
kurse 15% pra në raste të ralla bëhet nga ana e menaxherëve rajonal, kurse
angazhimin e ekspertëve nuk e kishin të njohur. Kurse 70% e personelit
deklarojnë se përformancën e tyre e vlerësojnë menaxherët e njësive ku
punojnë, kurse 30% deklarojnë se vijnë menaxherë të panjohur ose te njësive të
tjera, kurse për ekspert nga jashtë nuk kishin dijeni se janë te pranishëm ne
lidhje me aplikimin e këtij procesi ne PTK.
Vlerësimi i përformancës se personelit nga ana e menaxhereve te njësive bëhet
kryesisht 2 herë në vit për këtë janë deklaruar rreth 85% e menaxherëve kurse
15% e menaxherëve janë deklaruar se vlerësimi i përformancës bëhet 1 herë në
vit, kurse 43% e personelit mendon se përformanca e tyre vlerësohet 1 herë në
vit dhe 57% thonë se vlerësohen 2 herë në vit.

Nga kjo mund te konkludoj se procesi i vlerësimit të përformancës bëhet dy herë
në vit dhe këtë vlerësim e bëjnë menaxherët e njësive përkatëse edhe pse në disa
raste punonjësit pohojnë se ky proces është i panjohur ose nuk kanë dijeni se
kurë vlerësohen
Nga numri i përgjithshëm i menaxherëve të anketuar deklarohen se procesi i
vetëvlerësimit të personelit nuk aplikohet fare në PTK. Kjo pasqyrohet edhe
përmes përqindjes në përgjigjet e menaxherëve të cilët marrin pjesë në procesin
e vlerësimit të përformancës, gjithashtu sipas deklarimit të personelit të kësaj
ndërmarrje ky proces nuk aplikohet ne PTK.
Nga rezultatet mund te konkludoi se procesi i vetëvlerësimit nuk aplikohet ne
këtë ndërmarrje me arsyetimin se ky proces është i ri dhe aplikimi i te gjitha
formave te këtij procesi ne ketë ndërmarrje ende nuk ka filluar, mirëpo aplikimi
i te gjitha formave te vlerësimit të përformancës është e domosdoshme me
qëllim te nxjerrjes së rezultateve sa me reale
Ne pyetjen se përcaktimi i objektivave të punës a bëhet në bashkëpunim me
personelin 75% të menaxherëve pohojnë se përcaktimi i objektivave të punës

bëhet edhe në bashkëpunim me punonjësit ose me ndihmën e këshillave të
personelit, 5% nuk konsultohen me punonjësit dhe 20% konsultohen
ndonjëherë. Kurse 70% e personelit deklaron se menaxheret e tyre nuk
konsultohen me ta per percaktimin e objektivave te punëve të tyre, 22% se
konsultohen ndonjeherë, kurse 8% deklarojnë se menaxherët konsultohen me
punonjes ne percaktimin e objektivave te punes.
Mund te konkludoi nga përgjigjet e fituara se përcaktimi i objektivave te punës
behet kryesisht nga hierarkitë me te larta udhëheqëse mirëpo këshillimi me
punonjës nuk është i pranishëm edhe pse kjo forme mund te konsiderohet jo e
drejtë pasi që punonjësit kanë përvojën ne punët e caktuara dhe për detaje te
caktuara për punën e tyre nuk mund te kenë dijeni menaxheret e hierarkive me
te larta. Andaj është i domosdoshëm konsultimi me punonjës ne përcaktimin e
objektivave te punës

85% e menaxhereve theksojnë se personeli informohet rregullisht për
përformancën e arritur në vlerësimin e bërë nga ana e menaxherëve, 10%
theksojnë se raste te veçanta mund te mos informohet personeli kurse rezultatet
nuk tregonin ndonjë mangësi te vogël, kurse 5% procesin e informimit disa
menaxher nuk e konsiderojnë të domosdoshëm, ndërsa personeli deklaron 55%
se për përformancën e tyre nuk informohen, kurse 31% ndonjëherë informohen
pjesërisht dhe 14% deklarojnë se informohen për rezultatet e arritura.
Ne baze te këtyre mos përputhshmërive te rezultateve sjell

konfuzion tek

personeli për rezultatet e punës se tyre dhe dëshira për te realizuar përformancë
me te lartë është e ulët.
Punonjësit informohen për përformancën e tyre në formë të dokumentuar 40%
kurse 60% informohen individualisht por assesi në mbledhje me qëllim të
inkurajimit të punonjësve për përformancë të lartë, 83% përgjigjeve ishte se për
përformancën e tyre informohen individualisht dhe 17% e personelit deklarohen
se informohen në formë të dokumentuar mirëpo në mbledhje nuk diskutohet
fare përformanca e arritur e punonjësve të caktuar.
Ne rastin të informimit për përformancën e arritur punonjësit informohen në
formë të dokumentuar ose në formë individuale mirëpo informimi publik në
mbledhje nuk është cekur asnjëherë nga të anketuarit, e cila forme mund te sjell
edhe rezultate te vlefshme nëse prezantohet përformanca e vlerësuar dhe nuk do
te thotë se prezantimi publik i rezultateve është çdoherë demotivatorë
Personeli i cili nuk i arrin përformanca e përcaktuara më herët nga ana e
menaxherëve i dërgojnë nëpër trajnime me qëllim të përmirësimit të rezultateve
në vlerësimin vijues këtu përfshihen rreth 80% e te intervistuarve kurse 20%
personelit këshillohen nga ana e menaxhereve te tyre, personeli deklaron se ne
10% e rasteve u ndihmojnë menaxherët e tyre 30% deklarojnë se u ndihmojnë
menaxheret u epen vërejtje mirëpo për përformancën e ulët të arritur 60% e
personelit dërgohen ne trajnime.
Për përformancën e ulët te realizuar punonjësit dërgohen ne trajnime përkatëse
pasi që në PTK ekziston edhe qendra e trajnimit dhe zhvillimit të resurseve

njerëzore. Gjatë vlerësimit të përformancës së personelit janë vërejtur disa fusha
te caktuar ku është evidentuar një shkallë më e ulët e përformancës së personelit
në fushën e Teknologjisë Informative, kurse tek menaxherët vërehet nevoja më
e madhe për trajnim të menaxherëve në fushën e buxhetit dhe financave.
Personeli kryesisht shpërblehet ne forme monetare ku deklarohen 75% dhe ne
raste te veçanta rreth 20% promovohen ne poste me te larta për shkak te
përformancës se lartë të arritur kurse rreth 5% e personelit marrin mirënjohje
për përgjegjësinë dhe punën e bëre ose ata punonjës të cilët janë para
pensionimit, kurse 80% e personelit deklarojne se shperblehen ne forme
monetare, 15% promovohen dhe 5% deklarojnë se marrin mirënjohje.
Shpërblimet e punonjësve kryesisht realizohen ne formën monetare kurse
format tjera jomonetare janë të pranishme me një përqindje më të vogël, kjo
është rezultat se menaxherët nuk i konsideronin te domosdoshme format
jomonetare te shpërblimit pasi qe pagat ne këtë ndërmarrje janë nder me te
lartat ne rajon andaj konsiderohen si motivatorë i mjaftueshëm.
Vështirësitë që më së shumti hasin menaxherët gjatë procesit të vlerësimit të
përformancës së personelit janë bindja e punonjësve për nevojën e vlerësimit të
përformancës së tyre rreth 34,7%, vetëmotivimi i punonjësve rreth 30% dhe
frikën për rezultatet e vlerësimit rreth 34,7%.
Megjithatë është thënë se menaxherët e PTK-së, përgjegjës për vlerësimin e
përformancës së personelit shpesh din t’i parashohin këto shkaqe dhe t’i
eliminoj ato në mënyrën më të mirë, dhe zakonisht sukseset e vlerësimeve janë
të padiskutueshme.
Ky proces ka ndikime pozitive ne te gjitha fushat e shërbimeve te PTK-së mirëpo
ka ndikuar edhe ne rritjen e cilësisë së shërbimeve, pasi qe vlerësimi i
vazhdueshëm ka ndikuar ne përmirësimin dhe krijimin e te gjitha kushteve për
ofrimin e shërbimeve cilësore ne ketë ndërmarrje.

9. Rekomandimet

Nga të dhënat të cilat i pamë dhe i diskutuam shohim se procesi i vlerësimit të
përformancës është një proces i ri i cili ka filluar të aplikohet vitet e fundit në PTK .
Andaj edhe ky sistem nuk funksionon edhe shumë mirë pasi që ky sistem është i
ndërtuar nga punonjësit brenda ndërmarrjes dhe nuk është kërkuar ndihma e ekspertëve
nga jashtë vendit andaj rekomandoj që:

1. Të kërkohet ndihmë nga ekspertët nga jashtë vendi te kësaj lëmi pasi që
njohurit dhe përvojat e shteteve të zhvilluara mund të ndihmojnë në
ndërtimin e një sistemi më të mirë të vlerësimit të përformancës së personelit
rezultatet e të cilit proces do të krijonin mundësi për rezultate më të mira në
këtë ndërmarrje.

2. Të aplikohet procesi i vetëvlerësimit dhe i vlerësimit nga ana e
konsumatorëve për shërbimet të cilat i ofron kjo ndërmarrje në mënyrë që
analiza krahasuese do te ndihmonte të dalin në pah mangësitë eventuale të
shërbimeve të kësaj ndërmarrjeje.

3. Te këshillohen punonjësit për specifikat e punëve të caktuara në mënyrë që
të realizohen përformanca më e lartë e punës së personelit.

4. Informimi i personelit për përformancën e realizuar të orientohet më shumë
në formën formale dhe informimi për përformancë të bëhet edhe në
mbledhje dhe grupore pasi që aplikimi i kësaj forme mund të ndikoi si
motivues ne realizimin e përformancës me të lartë te punës së personelit.

5. Aplikimi formave tjera të shpërblimit të punonjësve siç janë ditët e lira,
mirënjohjet, lëvdatat pasi qe këto shpërblime mund të ndikojnë në punën dhe
përformancën e punonjësve në këtë ndërmarrje.

6. Keshillimi dhe monitorimi i vazhdueshëm i personelit mund të ndikoi në
rritjen e përformancës së personelit, pasi qe është pjesë e procesit të
menaxhimit të përformancës .
7. Krijimi i një atmosfere pozitive dhe të besueshme për punonjësit si dhe
informimi i punonjësve për rendësin e procesit të vlerësimit të përformancës
ne rritjen e cilësisë së shërbimeve, realizimin e objektivave te ndërmarrjes
etj.
8. Krijimi i mardhënieve te besueshme menaxherë-personel me qëllim të
arritjes së rezultateve sa më të mira dhe eliminimin e barrierave ne këtë
proces.

10.
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